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INFORMÁLIS TUDÁSMEGOSZTÁS 
– A MUNKAHELYI PLETYKA 
INFORMAL KNOWLEDGE SHARING 
 – GOSSIP IN WORKPLACES
BENCSIK ANDREA – JUHÁSZ TÍMEA
A tudásmegosztás problémája a tudásmenedzsment-rendszerek kutatásának kezdeti fázisától számtalan vizsgálatnak 
adott teret. A tudásmegosztás eszközeinek sokszínűsége elsősorban a formális megosztási lehetőségek területén indukált 
kutatásokat, ugyanakkor kevesebb figyelem jut az informális tudásmegosztás módszereinek.  A kutatás célja kideríteni, 
milyen mértékben jellemző az informális tudásmegosztás egy kevéssé kutatott formájának – nevezetesen a munkahelyi 
pletyka – használata szervezeti keretek között, és milyen hatásával kell számolni a szervezeti folyamatokban. A kutatás so-
rán a szerzők egy kiinduló modellt állítottak fel az informális tudás/információátadás folyamatának lekövetésére, melynek 
érvényességét teszteli a vizsgálat kvantitatív formában, kérdőíves lekérdezés segítségével, 310 válaszadó bevonásával. Az 
értékelés SPSS programmal (érintettségi index, regressziós modell) történt. Az eredmények azt mutatják, hogy a pletyka 
minden esetben jelen van, különböző intenzitással, függetlenül a személyes és szervezeti jellemzőktől. Hatása negatív 
módon érinti a szervezeti kultúrát, a csapatmunkát, a dolgozói karriert. A hamis információk különösen a kommunikációt, 
a csapatmunkát és a szervezeti teljesítményt befolyásolják. 
Kulcsszavak: érintettségi index, informális tudásmegosztás, munkahelyi pletyka, személyes információ, regressziós 
modell
The problem of knowledge sharing has led to numerous studies from the early stages of research on knowledge mana-
gement systems. The diversity of knowledge-sharing tools has induced research primarily in the area of formal sharing 
possibilities; at the same time, less attention has been paid to the methods of informal knowledge sharing. The aim of our 
research is to investigate the extent to which the use of a less-researched form of informal knowledge sharing—namely 
workplace gossip—is typical within an organisational framework and the impact it may have upon organisational proces-
ses. As part of the research, we set up a baseline model for tracking the process of informal knowledge/information trans-
fer, the validity of which was tested in quantitative form with the help of a questionnaire survey with 310 respondents. 
The evaluation was performed using the SPSS programme (exposure index, regression model, etc.). The results show that 
gossip is present in all cases, at different intensities, regardless of personal and organisation characteristics. Its impact 
has a negative effect on organisational culture, teamwork and employee careers. In particular, false or fake information 
affects communication, teamwork and organisational performance.
Keywords: exposure index, informal knowledge sharing, personal information, regression model, workplace gossip
Finanszírozás/Funding:
A szerzők a tanulmány elkészítésével összefüggésben nem részesültek pályázati vagy intézményi támogatásban.
The authors did not receive any grant or institutional support in relation with the preparation of the study.
Szerzők/Authors:
Dr. Bencsik Andrea, egyetemi tanár, Pannon Egyetem, (bencsik.andrea@gtk.uni-pannon.hu)
Dr. Juhász Tímea, tudományos főmunkatárs, Budapesti Gazdasági Egyetem, (juhasz.timea@uni-bge.hu)
A cikk beérkezett: 2019. 08. 07-én, javítva: 2020. 02. 29-én, elfogadva: 2020. 04. 14-én.
This article was received: 07. 08. 2019, revised: 29. 02. 2020, accepted: 14. 04. 2020.
90
VEZETÉSTUDOMÁNY / BUDAPEST MANAGEMENT REVIEW
L I . ÉVF. 2020. 07-08. SZÁM/ ISSN 0133-0179  DOI: 10.14267/ VEZTUD.2020.07-08.08
CIKKEK, TANULMÁNYOK
A tudásmenedzsment (TM) logikájának és módszerei-nek beépülése a szervezeti folyamatokba ma már el-
fogadott. Számos kutatás központi kérdése a TM-folyamat 
leginkább kritikus lépése, nevezetesen a tudásmegosztás 
(Bencsik, 2015). Nem csak a hazai vizsgálatok, de nem-
zetközi tapasztalatok is megerősítik azt a tényt, hogy az 
emberek nem szívesen adják át tudásukat, nem szeretik 
megosztani a fontos információkat (Boer, 2005; Azudin, 
Ismail & Taherali, 2009). A legtöbb esetben a tudásátadás-
sal összefüggésben – szervezeti keretek között – a formá-
lis megoldások lehetőségei kötik le a vezetők és kutatók 
figyelmét (Edvinsson, 2006; Csillag, Csizmadia, Hidegh 
& Szászvári, 2020). Ugyanakkor, a kutatások azt mutat-
ják, hogy a szakmai információk, a tudás sokszor inkább 
kötetlen formában terjed és egyéb szakmai vagy szemé-
lyes információ megosztás is informális keretek között 
jellemző (Eraut, 2000; Leonardi, 2015). Ebben az esetben 
a szakmai információk, a munkához szorosan köthető in-
formáció, tudás megosztása gyakran társul személyes in-
formációk kiegészítésével. 
A vállalatok többsége régóta tisztában van a megosz-
tott tudás, információ jelentőségével, de a formális meg-
oldásokon ritkán lépnek túl, vagyis nem használják ki az 
informális megoldásban rejlő lehetőségeket. Egy korábbi 
kutatás szerint az emberek 73 százaléka akkor osztja meg 
tudását informálisan, ha annak célja van. 46 százalék nem 
osztja meg tudását, mert tart attól, hogy ellopják az ötle-
tét. A megkérdezettek 64 százaléka szerint a vezetőjüknek 
fontos a tudásmegosztás, de csak 34 százalék kap ehhez 
támogatást (Krauthammer, 2012).
Tudomásul kell venni, hogy ahol emberek dolgoznak 
együtt, ott a személyes kapcsolatok nem csak természetes 
részét képezik a szervezeti együttműködésnek, de elen-
gedhetetlenül szükségesek is a teljesítményhez (Bencsik 
& Juhász, 2015). 
A tudás/információ továbbításának formális kereteit 
a szervezeti szabályzatok tartalmazzák. Pontosan meg-
határozott viselkedési minták alapján várják el a mun-
kavégzéshez szükséges tudás, információ rendelkezésre 
állásának biztosítását. Ezzel szemben az informális tu-
dás/információmegosztásnak nincsenek – a munkahelyi 
vezetés által előírt – formális keretei, bárhol, bármilyen 
módon megtörténhet annak átadása vagy cseréje. A köz-
vetítő csatornák és helyek csak a lehetőségek és a fantázia 
függvénye. Mivel nincsenek szabályok, így az informális 
(munkahelyi vezetés által nem szabályozott) módon tör-
ténő megosztás sokszínűsége érvényesül, melyek közül 
az egyik a munkahelyi pletyka. Ennek vizsgálata, illetve 
szervezeti folyamatokra való hatása képezi a kutatás fó-
kuszát. (A cél nem a pletyka szociológiai, társadalmi sze-
repének, személyekre történő lelki hatásának értelmezése, 
vizsgálata, hanem a menedzsmenttudományok területén 
jelentőséggel bíró, a TM-ciklus egyik fontos lépésének 
– tudásmegosztás – vizsgálata, mely ebben a megköze-
lítésben ez ideig kimaradt a szakmai körök kutatásainak 
palettájáról.)  
A tudásmegosztás, információátadás e formájának 
(munkahelyi pletyka) hangulata, kimenete, következ-
ménye lehet pozitív vagy negatív az érintetteket tekint-
ve. Sajnos a legtöbb esetben a pletyka negatív hatása él 
a köztudatban, holott a pozitív kimenetek kifejezetten 
hasznos információkat jelenthetnek a vezetőknek és a kö-
zösségnek egyaránt (Szvetelszky, 2017). Kutatásunk célja 
a munkahelyi pletyka (mint informális tudásmegosztás 
egy lehetséges módja) jelentőségének, előfordulásának 
és következményeinek feltárása. Ehhez az alábbi kutatási 
kérdések megválaszolása szükséges: Mennyire elterjedt a 
mindennapi szervezeti működés támogatásában vagy aka-
dályaként a pletyka, mikor és hogyan jelenik meg? Fog-
lalkoznak-e vele a munkahelyi vezetők, és gondolnak-e a 
pletyka pozitív és negatív gazdasági következményeire? A 
kutatási kérdéseket egy saját modell alapján, kérdőíves le-
kérdezés segítségével, komplex statisztikai elemzésekkel 
teszteltük, SPSS program alkalmazásával, 310 fős mintát 
alapul véve. A pontos és részletes adatokat az elemzési 
rész tartalmazza. A további fejezetekben az irodalmi át-
tekintés után a saját modell bemutatása következik, amely 
kutatásunk logikai alapját képezi. A kutatási módszertan 
ismertetését az annak lefolytatása során szerzett tapaszta-
latok és az eredmények kiértékelése követi. Az eredmé-
nyeket korábbi kutatásokkal vetjük össze a diszkusszió 
során és összegezzük következtetéseinket.
Irodalmi áttekintés
Tudásmenedzsment – tudásmegosztás, átadás
Mind elméletben, mind a szervezeti gyakorlatban a 
TM-működtetés leginkább kritikus lépése a megfelelő 
tudás megszerzése és annak megosztása a szervezetben. 
Számtalan eszköz áll rendelkezésre mindennek megvaló-
sításához, azonban a szervezeti kultúra, mint előfeltétel 
befolyásolja az eszközök közüli választást és azok cél sze-
rinti alkalmazását. A tanulószervezeti jellemzők alapfelté-
telt jelentenek a tudásmenedzsment-rendszerek építése és 
működtetése szempontjából. Ezek a jellemzők elsősorban 
a bizalomra épülő viselkedés, valamint a folyamatos tanu-
lási hajlandóság, a nyitottság, a teammunka, a szervezeti 
és egyéni célok egyeztetése jellemez. Ezen szervezeti kul-
túra keretei között sokkal hatékonyabban érvényesül a tu-
dásmegosztás, és a formális megoldások mellett az infor-
mális eszközök is fontos szerepet játszanak, sőt gyakran 
gyorsabb, hatékonyabb eszközök a cél elérésében (Yakel, 
2000; Probst, Raub, & Romhardt 2006; Bencsik, 2015). A 
tanulmánynak nem célja a tudásmenedzsment-rendszerek 
és a tudásmegosztás lehetséges megoldásainak tárgyalása, 
csupán a téma elhelyezése érdekében vázoljuk a legfonto-
sabb tudnivalókat. 
A tudásmenedzsment-rendszerek alapvetően támogat-
ják azokat a folyamatokat, melyeken keresztül a tudás (ta-
cit és explicit) átadásra kerül az egyének vagy munkahelyi 
csoportok között. Ezek a rendszerek tudástárolásra is al-
kalmas megoldások (Nunes, Annansingh, & Eaglestone, 
2006). 
A lessons learned, (a szakmában ezen a néven ismert 
megoldás, a múlt hibáiból történő tanulást jelenti) szak-
értői rendszerek, share-point, intranet stb. elsősorban az 
explicit tudás megosztását teszik lehetővé, a tacit tudás 
átadását leginkább támogató megoldásként szervezeti 
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keretek között a gyakorlati közösségek (communities of 
practice), a teammunka, illetve a mentori rendszer kerül-
nek említésre (Azudin et al., 2009; Yi, 2015). 
Míg a formális tudásmegosztást támogató megoldá-
sok (vállalati, szervezeti szabályzatok, IT-rendszerek, 
dokumentációk) gyakori vizsgálati témát adnak a kutatók 
számára, háttérbe szorul az informális tudásmegosztás 
(spontán, szabályok nélkül) kérdésköre. Az informális 
tudásmegosztás nagy jelentőségű a szervezetek számára 
és összefügg az informális kommunikáció és informális 
hálózatok kialakulásával. Ez utóbbiak segíthetik vagy 
akadályozhatják a sikeres működést, ezért a menedzsment 
számára nem elhanyagolható a velük kapcsolatos lehető-
ségek tisztázása (Awazu, 2004; Werr & Sjernberg, 2003; 
Bresnen, 2003; Yi, 2015). Építve a tudásszerzés és -meg-
osztás problematikus mivoltára a szervezeti működésben, 
kutatásunk középpontjába az informális tudásmegosztás 
egy hétköznapi és mindenki által gyakorolt formája ke-
rült, nevezetesen a pletyka, különös tekintettel annak 
szervezeten belüli érvényesülésére. 
Az informális tudásmegosztás 
A szervezetek számára egyre fontosabbá válik a tudá-
sunk rejtett formája, a fentiekben már említett tacit tudás, 
amely komoly szervezeti vagyon. Bár a hagyományos és 
mindenki által jól ismert Nonaka (1994) modellje kiválóan 
reprezentálja a tudásátadás folyamatát, a megvalósítása a 
mindennapok gyakorlatában közel sem ilyen egyszerű. 
Korábbi kutatások szerint az informális tudásmeg-
osztás, az informális kommunikáció, valamint az infor-
mális hálózatok koncepciója között átfedés fedezhető fel 
(Taminiau, Smit & Lange, 2007). McEvily és Reagans 
(2003) azt állítja, hogy a munkatársak közötti üzleti kap-
csolatok és kialakult baráti kapcsolatok segítik a tudás-
megosztás lehetőségeinek szélesítését. Krogh, Nonaka & 
Nishiguchi (2000) szerint a bizalomra épülő, nyitott szer-
vezeti kultúra előfeltétele a tudásmegosztásnak.  Sturdy, 
Schwarz & Spicer (2006) hangsúlyozzák az informális 
környezet megteremtésének jelentőségét. Szerintük az 
informális találkozások támogatják a nyitott kultúrát, 
ezzel együtt a kiegyensúlyozott tudáscserét nem csak a 
munkatársak között, de a tanácsadók és ügyfelek között 
is.
Swap és munkatársai (2001) szerint a szervezetek kö-
zötti tudásátadás is gyakran a munkatársak tudattalan fe-
csegése során történik meg, vagyis informális interakciók 
során. Ez azt is jelenti, hogy a tudás átadásának ugyan 
nincs kifejezett célja, mégis megtörténik.  Truran (1998) 
állítja, hogy a szervezeten belüli kommunikáció módja is 
nagyon megváltozott, a szervezeteken belüli tudásmeg-
osztás több mint fele informális módon történik (ad hoc 
channels). Krogh et al. (2000) szerint is a tudásmegosztás 
nagyobbik hányada informális módon valósul meg, ha-
csak nincs a szervezetnek szigorú intézményesített kom-
munikációs rendszere.
A tudásmegosztásnak komoly jelentősége van az in-
novatív megoldások kialakításában is. Werr és Sjernberg 
(2003) kutatásaikban azt tapasztalták, hogy a kreatív gon-
dolatok leginkább informális keretek között születnek. Az 
egyének összegyűlt tapasztalatai, melyek általában tacit 
jellegű tudást jelentenek, a sztorik elmesélése következté-
ben kerülnek megosztásra (story telling) (Denning, 2004). 
Bár ez a tudás tacit, az átadás során részben explicitté vá-
lik. A tapasztalati tudás ily módon szervezeti szintre tör-
ténő kiterjesztése az informális terek adta lehetőségek ki-
használásának eredménye, ami azt igazolja, hogy szükség 
van az informális tudásmegosztásra (Werr & Sjernberg, 
2003).
Taminiau et al. (2007) az informális tudásmegosztást 
úgy definiálja, mint a tudásmegosztás minden olyan for-
mája, amely az intézményesített tudásátadás formáit kí-
séri. 
Ives és munkatársai (2003) szerint a tudásmeg-
osztás, mint emberi viselkedés vizsgálandó az embe-
ri teljesítmény függvényében. Az emberi teljesítmény 
komplex tevékenység eredménye, melyet több faktor 
befolyásol, pl. üzleti környezet, szervezeti jellemzők 
és egyéni jellemzők. A szervezeti jellemzők magukban 
foglalják a struktúrát, szerepeket, folyamatokat, fizikai 
környezetet, kultúrát (Wabwezi, 2011; Baksa & Báder, 
2020). Kutatásunk szempontjából az alábbi szervezeti 
jellemzőknek van jelentősége, melyeket a munkahelyi 
pletyka, mint informális tudásátadás hatása befolyásol 
(pro vagy kontra).
•  tudásmegosztás: információ/tudás kölcsönös átadá-
sának módja és mélysége, 
•  szervezeti kommunikáció: kommunikációs csator-
nák használatának gyakorisága és a kommunikáció 
minősége,
•  dolgozói javadalmazás: a munka ellenértékeként ka-
pott pénzbeli és nem pénzbeli juttatásokkal való elé-
gedettség,
•  karrier: szervezeti hierarchiában történő elmozdulás,
•  szervezeti kultúra: munkatársi és vezetői viselkedés, 
normák, értékek, 
•  csapatmunka: személyes konfliktusoktól mentes 
együttműködés,
•  hatékonyság: az adott feladattal töltött idő függvé-
nyében történő teljesítmény.
A munkahelyi pletyka
A pletyka annak ellenére, hogy mindenki életében jelen 
van valamilyen formában, ritkán kerül a kutatások fó-
kuszába. Ha mégis, elsősorban a viselkedéskutatók vagy 
kommunikációval foglalkozó szakemberek, pszichológu-
sok és szociológusok preferált területe.
Az értelmező szótár szerint a pletyka „valamely sze-
mélyes vagy magánügyet, illetve koholt, elferdített dolgot, 
ügyet bizalmasan vagy alattomosan tárgyaló, kiteregető, 
indiszkrét, felelőtlen vagy rosszakaratú hír, amely valakit 
erkölcsi vagy társadalmi tekintetben rendszeresen gyanú-
ba vagy rossz hírbe hoz” (Bárczi & Országh 2016). 
A pletyka során másokról beszélünk, értékelő módon, 
a hátuk mögött. (De az értékelés nem feltétlenül és nem 
minden esetben negatív.) A mindennapi életben leginkább 
pejoratív értelemben beszélünk róla, de a társadalomtudo-
mányi kutatások szerint a pletykának szerepe van a tár-
sas rend, az együttműködés biztosításában, a társadalmi 
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és szervezeti normák fenntartásában (Feinberg & Willer, 
2010; Parker, 2014; Szvetelszky, 2017).
Jelen kutatás nem kívánja sem pszichológiai, sem szo-
ciológiai szempontból boncolgatni a pletyka jellemzőit, 
társadalmi hatásait. Kifejezetten menedzsmentszempont-
ból vizsgáljuk a szervezeten belüli előfordulását, szerve-
zeti jellemzőkre gyakorolt hatását, a ráfordított vezetői 
figyelmet.
A pletyka munkahelyen belüli szerepének vizsgálata 
során a kutatásokban elsősorban a csoportos viselkedésen 
keresztül ítélik meg hatásait (Sommerfeld, Krambeck, 
Semmann & Milinski, 2007). Több esetben az irigység, 
a reziliencia és a normaszegés kerül a kutatások fókuszá-
ba, hanyagolva a következmények gazdasági hatásait 
(Seppälä, 2016; Kuo, Chang, Quinton, Lu & Lee, 2015; 
Ell wardta et al., 2012). E vizsgálatok kapcsán több esetben 
a bizalom, mint szükséges előfeltétel szerepel, rávilágít-
va a pletyka és bizalom kölcsönös kapcsolatára. Egyrészt 
a kapcsolat szükséges, mert a pletyka indításának vagy 
továbbadásának feltétele, hogy megbízzunk a fogadó fél-
ben, remélve, hogy az információ nem kerül tovább, vagy 
ismerve a befogadó felet, a cél épp az, hogy biztosan to-
vábbadja. Másrészt a bizalom könnyen megsérül, ha ki-
derül, hogy valaki a közösséget pletykák útján próbálja 
bomlasztani. Ez esetben a munkatársak bizalmatlanná 
válnak, és a pletyka ellenkező hatást vált ki a közösség-
ben. Nem áll meg, legfeljebb irányt vált, és hatása nagy 
valószínűséggel negatív előjelű lesz (Tassiello, Lombardi 
& Costabile, 2018).
Ellwardt, Steglich és Wittek (2012) tanulmányukban 
szintén a bizalom és a pletyka összefüggését vizsgálták. 
Megállapításaik szerint a negatív tartalmú információk 
terjedése a menedzserekről a bizalom mértékétől függ. 
Ennek szellemében a negatív tartalmú pletyka a mene-
dzserekről növekvő tendenciát mutat, ha a bizalom ala-
csony fokú a munkatársak részéről. A hatás tovább növek-
szik, ha a munkatársak között gyakori és bizalomra épülő 
kapcsolat van.  Kutatásaik eredményét illusztrálja az 1. 
ábra.
1. ábra
A szervezeti bizalom és a pletyka összefüggései
Forrás: Ellwardt, Wittek & Wielers (2012) alapján saját szerkesztés
A közösségeken belüli pletyka, ami a hírnév megsértésé-
ről szól, többször kerül a kutatások fókuszába. Ennek kap-
csán a szociális és önző viselkedés vált központi kérdéssé, 
ki hogyan reagál a pletyka formájában történő sértések 
hírére, és az interakcióban részt vevő partnerek között mi-
lyen kapcsolat alakul ki a személyiségjegyek függvényé-
ben (Ellwardt, Wittek & Wielers, 2012).
Ellwardt, Labianca és Wittek (2012) a pletyka pozitív 
és negatív hatását egyaránt vizsgálták. A negatív tartalmú 
információ általában célzott, pontosan lehet tudni, kire 
irányul. A pozitív tartalmú pletyka ezzel szemben sokkal 
lassabban terjed a hálózatokban.
Ahogy a fentiekből is érezhető, a pletyka megítélése 
inkább negatív, mint pozitív. Feltehető a kérdés, hogy ak-
kor miért is pletykálunk valójában? A pletyka nem létezne, 
ha nem lenne rá szükség. Információt szolgáltat az emberi 
környezetről. Aki hallja a pletykát nem biztos, hogy to-
vábbadja, de ha mégis, akkor akarva-akaratlanul változtat 
rajta. A szervezetek számára nagyon fontos tudás- vagy 
információmegosztás és a munkahelyi pletyka szorosan 
összefonódik, ezért annak értékelése vezetői feladat (Ben-
csik & Juhász, 2018). 
A munkahelyi pletyka létezését senki sem kérdőjelezi 
meg. Az emberi kommunikációt tekintve a beszélgetések 
90%-a pletykának minősül. Ez azt jelenti, hogy nagy va-
lószínűséggel mi magunk is kezdeményezünk vagy hall-
gatunk meg pletykákat. Fontos tudni azonban, hogy nem-
csak a folyosói suttogások számítanak pletykának, hanem 
a munkahelyi levelezések közel 15%-a is, ahol a negatív 
pletykák 2,7 alkalommal többször fordulnak elő, mint a 
pozitívak (Szvetelszky, 2017).
Munkahelyi környezetben óriási jelentősége van a meg-
felelő kommunikációs csatornák kiépítésének és működteté-
sének, amelyek a munkavégzés és a munkahelyi teljesítmény 
befolyásolásán túl a munkatársak közérzetére, viselkedésére 
is hatást gyakorol (Feinberg, Willer & Schultz 2014a; 2014b). 
Ahol nem megfelelő a belső hivatalos kommunikáció, ott 
sokkal inkább felértékelődik az informális csatornák sze-
repe, amelyek betöltik az űrt, amit a hivatalos utak hiánya 
okoz. Ezen informális csatornákon gyorsabban terjednek a 
hírek és természetesen a pletykák (Georganta, Panagopoulou 
& Montgomery, 2014). Az egyik leggyakoribb eset, amikor 
pletykák indulnak útra a szervezetben, a nagy változások 
idejére tehetők. Az elégtelen vagy elhallgatott információk, a 
kiszivárogtatott hírekkel kombinálva garantált pletyka árada-
tot, találgatásokat, téves híreket indítanak.  Mivel a változá-
sokkal járó bizonytalanság információéhséget okoz, a veze-
tők feladata, hogy a keletkezett űrt kitöltsék valós tényekkel, 
mielőtt a munkatársak által generált találgatások tényszerű 
hírré nem válnak. Ha idejében cselekszik a vezető, és oszt-
ja meg beosztottaival az információkat – még akkor is, ha 
az kellemetlen –, kevésbé válnak a híresztelések áldozataivá 
munkatársai. Ilyen esetekben nemcsak a gyorsaság számít, 
hanem a rendszeresség, következetesség és hitelesség is. Ha 
a vezető rendszeres tájékoztatást ad, a pletyka keletkezése és 
negatív hatása is a minimumra csökken (Volek & Novotna, 
2016; Lorincova, 2018).
A pletyka hatása nemcsak munkahelyi problémákkal 
összefüggésben érezhető a szervezeti működés során, ha-
nem a személyes kapcsolatok következményeként is be-
folyást gyakorolhat a teljesítményre. A vezetői nyílt kom-
munikáció, viselkedési minta, minimálisra csökkentheti a 
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pletyka keletkezését, terjedését (Wilkie, 2019; Rudnickia et 
al., 2019).  A kérdés azonban, hogy valóban meg kell-e aka-
dályozni a pletykát? Ahogy a fentiekben már szó esett róla, 
a pletyka pozitív következményekkel is bírhat, ami a mun-
kahelyi feltételek között is igaz. Ösztönözheti az együttmű-
ködést, felhívhatja a figyelmet a kiváló munkatársakra, és 
kiküszöbölheti a munkahelyi bántalmazást – állapították 
meg a Stanford Egyetem kutatásai (Feinberg et al, 2014a).
Az informális tudásmegosztás logikája
Ahogy az előző fejezetekben leírtuk, a tudásmegosz-
tás szervezeti gyakorlata a hivatalos formális csatornák 
igénybevétele mellett nagyrészt informális csatornákon 
történik. Ezek a csatornák közvetíthetnek valós és nem 
valós tartalmú információkat. Mind a két esetben lehető-
ség van arra, hogy a továbbításban érintett felek döntsenek 
arról, hogy a tudást vagy információt továbbadják a szer-
vezeten belül munkatársaiknak vagy sem. 
Az informális csatornák utolsó láncszemét követően 
(lásd elméleti modell) a továbbított információ vagy tudás 
szervezeti folyamatokra, szervezeti jellemzőkre gyako-
rolt hatása értékelhető. Igaz, e hatások kézzelfoghatósága, 
számszerűsítése komoly kihívás, de létezésük nem kérdő-
jelezhető meg. Egyebek mellett a pletykálkodással töltött 
idő, (legyen az pozitív vagy negatív kicsengésű informá-
ció) a megosztott vagy elvont figyelem, a kialakuló kelle-
metlen légkör, a bizalmatlanság, a feszültség a munkatár-
sak között vagy vezetőkkel szemben, a gyakoribb hibázás 
lehetősége, a minőségi problémák mind következmények-
kel járnak. Ha tetten érhetők a pletyka következményei, 
kiszámíthatóvá válnak a gazdasági következmények is.
Gondolatmenetünket a 2. ábra szemlélteti. A modell a 
fentiekben leírt kapcsolatrendszert ábrázolja, amely alapja 






2018-ban kvantitatív kutatás keretében mértük fel, hogy 
miképp befolyásolja az informális tudásmegosztás (azon 
belül a munkahelyi pletyka) a szervezetek működését, és 
ezeknek a folyamatoknak milyen hatásuk van a szervezet-
re, elsősorban működésük kimenetét érintően. A kutatás 
során magyarázó jellegű vizsgálatot végeztünk az ok-oko-
zati összefüggések azonosítására. 
A kérdőíveket a válaszadók önkéntesen, névtelenül, 
interneten keresztül töltötték ki. A vizsgálat során egyé-
neket kérdeztünk meg az informális tudásmegosztási szo-
kásaikról saját szervezeteiken belül. A kérdőív alapvetően 
metrikus és nominális változókra épült, a kérdések zárt 
jellegűek voltak. Szerkezetét az 1. táblázat foglalja össze.
1. táblázat
A kérdőív szerkezete





























































A mintagyűjtési módszer hólabdaeljárással történt, az 
egyszerű kivitelezhetősége, és a mintagyűjtés korlátai 
miatt. A minta nem reprezentatív. Magyarországi válasz-
adókat céloztunk meg, akik az interneten keresztül tud-
ták anonim és önkéntes formában kitölteni a kérdőívet. 
Próbalekérdezés is történt tíz fő bevonásával, és miután a 
kérdésekkel nem volt értelmezhetőségi problémájuk a vá-
laszadóknak, valamennyi kérdést meghagyták a szerzők. 
A kutatás során 310 megkérdezett töltötte ki a kérdőívet 
és valamennyi válaszadói kitöltés használható volt, nem 
voltak hiányzó értékek a kiértékelés során. Az elemzés-
hez egy- és többváltozós statisztikai eljárásokat alkalmaz-
tunk: gyakoriságot, átlagvizsgálatokat, ANOVA-t, faktor- 
analízist és lineáris regressziót. 
A kutatás a fentiekben bemutatott logikai modellnek 
megfelelően első lépésben azt elemzi, hogy az informá-
ciókat vagy tudást informális módon miképpen osztják 
meg a vizsgálatban résztvevők a munkavégzés során. 
Az eredményeket tovább vizsgáltuk abból a szempont-
ból, hogy valóságtartalmuk függvényében (azaz igazak, 
vagy sem), kinek adják tovább? Végezetül pedig, hogy a 
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Ahhoz, hogy az adott minta esetében az informális tudás-
megosztási hajlandóságot vizsgálni lehessen, egy érintettsé-
gi indexet (Informindex) (Obadovics, 2006) képeztünk. Az 
index létrehozása során több, különböző mérési szintű alap-
mutató összevonása történt egyetlen változóba. Ezt a mutatót 
a következő (a kérdőívben szereplő) kérdésekből álló részin-
dexekből alkottuk meg: Mennyire jellemzi a munkavégzés 
során az információmegosztás (beszélgetés) alábbi módja: 
büfében, ebéd közben, kiküldetés során, közös közlekedés 
során, közösségi felületeken, dohányzás közben, pihenő idő-
ben, öltözőben, munkavégzés közben. Ezek a változók ötfo-
kozatú skálákra épültek, ahol az egyáltalán nem jellemző az 
egyest, míg a teljesen jellemző az ötöst jelentette. A részin-
dexek képzése során az 1-es és 2-es skálaérték átkódolása 
1-est, a 3-as skálaérték 2-est, míg a 4-es és 5-ös skálaérték 
3-as értéket ért. Az indexértéket a 9 részindex összege adta, 
aminek a maximális értéke 27 lehetett, ez jelentette a leg-
nagyobb mértékű informális tudásátadási hajlandóságot. Az 
Informindex érintettsége 8 esetben volt 9-es értékű, (legala-
csonyabb), míg 42 esetben 27-es értékű (legmagasabb). Az 
index megoszlását a 2. táblázat mutatja. 
2. táblázat
Az informális tudástranszfer érintettségi indexének 
megoszlása
























A 9-től a 27-ig tartományt ezután érintettségi fokozatokba 
soroltuk az átlag és a szórás segítségével. Az átlagot fel-
használva 0,5–ös szórásegységhez rendeltük a kategória-
határokat (Obadovics, 2006), miután az eloszlás közelített 
a normál eloszláshoz. A három kategória így a gyengén, 
közepesen és erősen érintett elnevezést kapták. Az Inform- 
index alapján a 3. táblázatban látható módon alakultak a 
kategóriák.
3. táblázat








A három kategória alapján redukáltuk a mintát, és az erős 
és a közepes kategóriába tartozó válaszadókat tartottuk 
meg a vizsgálatban, azaz olyan megkérdezetteket, akikre 
jellemzően legalább közepesen igaz, hogy informálisan 
osztanak meg tudást vagy információt a munkahelyükön. 
Így a vizsgált minta 187 fő lett.
A minta redukálását követően a minta egyváltozós 
specifikálását végeztük el. A legjellemzőbb információkat 
a 4. táblázat mutatja be.
4. táblázat
A minta specifikációja




















Felső szintű vezető 4,80
Tulajdonos 10,20
Forrás: saját szerkesztés
93 nő és 94 férfi töltötte ki a kérdőívet, akik átlagos élet-
kora 34 év volt. 
Hipotézis
Az informális tudásmegosztás (munkahelyi pletyka) befo-
lyásolja a szervezet jellemző folyamatait, a negatív tartal-
mú pletyka különösen a szervezeti hatékonyságot.
A kutatás eredményei
A kutatás során megkérdeztük, hogy informális módon 
az információkat milyen gyakorisággal osztják meg a ku-
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tatásban résztvevők. Egy ötfokozatú skálán kellett erre a 
kérdésre válaszolniuk. Az egyes a soha, míg az ötös érték 
a mindig meghatározást jelentette. A személyes informá-
ciók továbbadását illetően viszonylagos zárkózottságot 
mutatott a minta, mert az átlag csak 2,86 lett, vagyis a 
megkérdezettek közepesen gyakran mennek bele olyan 
informális beszélgetésekbe a munkahelyükön, ami sze-
mélyes információkról szól, és nem a munkáról.
Megvizsgáltuk, hogy a személyes tartalmú informáci-
ók informális módon történő átadási hajlandóságát befo-
lyásolják-e vállalati, esetleg egyéni jellemzők. Több szem-
pontos varianciaelemzéssel elemeztük, hogy a szervezeti 
specifikumok és az egyéni sajátosságok milyen befolyás-
sal bírnak. A szervezeti jellemzők, mint független katego- 
rikus változók a következők voltak: a méret, a tulajdonvi-
szony, betöltött pozíció. Az első kettő változó esetében a 
4. táblázatban bemutatott kategóriákat használtuk fel. A 
pozíció esetében három jellemző kategóriára redukáltuk 
a változót (beosztott, vezető, tulajdonos). Az egyéni jel-
lemzőket tekintve az iskolai végzettséget a 4. táblázatban 
szereplő csoportbeosztással vizsgáltuk, a „nem” esetében 
értelemszerűen a nőket és a férfiakat elemeztük. Az élet-
kor metrikus változót kategorikussá alakítottuk 10 éven-
kénti beosztással. Mint ahogyan az 5. táblázat is mutatja, 
sem a szervezeti, sem az egyéni jellemzőkre épülő model-
lek esetében nem volt igazolható, hogy a tudásmegosztási, 
információátadási hajlandóságra ezek a tényezők és azok 
interakciói szignifikáns hatással lennének. 
Az 5. táblázat alapján külön vizsgáltuk a szervezeti 
tényezők és a személyes jellemzők hatását az informáci-
ók informális módon történő megosztására vonatkozóan. 
Mindkét esetben igazolható volt, hogy a két modell nem 
volt szignifikáns, és mint a táblázatban látható, a tényezők 
és azok interakciói (kereszthatásai) nincsenek hatással az 
információ továbbítására. 
A táblázatban szereplő parciális ƞ2 alapján, – amelyek 
a magyarázott hányadot mutatják – látható, hogy ha bizo-
nyítható lenne a szignifikáns befolyás, az információmeg-
osztás szórásának magyarázatában csak kis részt vállalná-
nak a szervezeti és a személyes tényezők. Ez az eredmény 
azt igazolja, hogy a mintában a szervezeti és a személyes 
tényezők nem befolyásolják az információk informális 
módon történő átadását. Ez az eredmény ellentmond a té-
mában született gender kutatásoknak (Szvetelszky, 2010). 
A különbség visszavezethető esetleg a mintagyűjtés korlá-
taira, így az eredmény a vizsgált mintára igaz.
Felvetődött a kutatás során az a kérdés, hogy a meg-
osztott információk esetében figyelembe veszik-e azt, 
hogy az információnak van-e valóságtartalma vagy sem. 
A valóságtartalom alapján történő megosztásra szintén 
egy ötfokozatú skálát használtunk, ahol az egyes a soha 
megfelelője volt, míg az ötös jelezte, hogy mindig átadnak 
ilyen információkat. Az eredmények azt mutatják, hogy 
nem nagyon gyakori a hamis információk megosztása (át-
lag: 1,87), míg a valós tartalmú információk megosztása 
közepesen gyakran fordul elő (átlag: 2,79). Érdekesség, 
hogy a megkérdezettek 5 százaléka ad tovább rendsze-
resen hamis tartalmú információkat, míg 10 százalékuk 
csak a valós tartalmú információkat osztja meg. Az in-
formális tudás vagy információmegosztás és a nem valós 
információk továbbítása között erős pozitív korrelációt 
azonosítottunk (r: ,504 szign.: ,000 p<0,01), és hasonlóan 
erős pozitivitás volt igazolható a valós tartalommal bíró 
információk esetében (r: ,673 szign.: ,000 p<0,01). Ele-
meztük ANOVA vizsgálattal, hogy van-e akár szerveze-
ti, akár egyéni tényező, amely befolyásolja, hogy milyen 
tartalmú információt adnak tovább a megkérdezettek. A 
hamis információ esetében azt találtuk, hogy míg a tulaj-
donviszony és a pozíció nem, addig a vállalati méret befo-
lyásolhatja ezt szignifikáns módon (F: 5,748 df: 3 szign.: 
,001 p<0,05). Azaz, amíg a kis cégeknél közepesen gyako-
ri (átlag: 2,67), hogy nem valós információt továbbítanak 
a munkatársak, addig ez a jelenség viszonylag elenyésző 
gyakorisággal fordul elő a nagyvállalatoknál (átlag: 1,65). 
5. táblázat
Az átadási hajlandóságot befolyásoló egyéni és szervezeti tényezők 
Szervezeti tényezők Egyéni tényezők
 F Szign. Parciális ƞ2  F Szign. Parciális ƞ2
Modell 1,146 ,299 ,151 Modell 1,318 ,166 ,150
Beosztás ,423 ,656 ,005 Végzettség 1,201 ,303 ,014
Munkahely mérete 1,085 ,357 ,020 Életkor ,803 ,525 ,019
Cég tulajdonviszonya ,195 ,823 ,002 Nem ,062 ,804 ,001




Beosztás * Cég tulajdonviszo-
nya 1,809 ,130 ,043
Végzettség * Nem
1,395 ,251 ,017
Munkahely mérete *Cég tulaj-
donviszonya 1,598 ,151 ,056
Életkor * Nem
1,346 ,255 ,032
Beosztás * Munkahely mérete 
* Cég tulajdonviszonya ,841 ,433 ,010
Végzettség * Életkor 
*Nem 1,549 ,204 ,028
Forrás: saját szerkesztés, p=0,05
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Ennek okát nehéz megmagyarázni, de adódhat a minta 
összetételéből, jellegéből is. A kérdés az, hogy a sok mun-
kavállalót alkalmazó szervezetnél ugyanolyan valószínű-
séggel kerül-e napvilágra, hogy kitől származik a hamis 
információ. Az egyéni jellemzők nem voltak hatással arra, 
hogy valaki hamis információt oszt meg. Az információk 
ily módon történő továbbadása azért játszik kiemelt szere-
pet, mert személyes tapasztalatunk és szakirodalommal is 
igazolható, hogy a legtöbb problémát, gazdasági hátrányt, 
munkahely elhagyást az ilyen jellegű információk okoz-
zák (Vajda, 2007; Benett, 2014). 
Ha továbbadnak információt vagy tudást – legyen az 
igaz vagy hamis – kérdés, hogy kinek történik a továb-
bítás. Az információátadással kapcsolatosan több csator-
nát is felsoroltunk a válaszadóknak, amelyeket egy ötös 
skálán kellett értékelniük aszerint, hogy mennyire jellem-
zően kommunikál az adott csatornán, akár igaz vagy ha-
mis magánjellegű információkat. A megosztási csatornák 
a következők voltak: azonos pozícióban lévő nem barát 
kolléga, alacsonyabb pozícióban lévő nem barát kolléga, 
magasabb pozícióban lévő nem barát kolléga, azonos po-
zícióban lévő barát kolléga, alacsonyabb pozícióban lévő 
barát kolléga, magasabb pozícióban lévő barát kolléga, 
közvetlen vezető, tulajdonos, nem munkahelyi barát, nem 
munkahelyi ismerős, család, senki. Mind a hamis, mind 
az igaz információk továbbadása során az adott csatorná-
kat faktorokba tömörítettük Varimax-eljárással. Mindkét 
esetben (valós vagy hamis információ vagy tudás) három 
faktort lehetett megkülönböztetni, amelyek a faktorsúlyok 
alapján a 6. táblázatban olvasható elnevezéseket kapták (a 
táblázat a faktorokat alkotó komponenseket is mutatja a 
faktorsúlyuk csökkenő sorrendjében).
6. táblázat
A személyes információ megosztása a 
valóságtartalom alapján
Valós információ  
továbbítása
Nem valós információ  
továbbítása
Nem barát kolléga vagy ma-
gasabb vezető vagy közvetlen 
vezető
Komponensek: Magasabb 
pozícióban lévő nem barát 
kolléga, Alacsonyabb pozíci-
óban lévő nem barát kolléga, 
Azonos pozícióban lévő nem 
barát kolléga, Magasabb veze-
tők, Közvetlen vezetők
Nem barát kolléga vagy 
közvetlen vezető
Komponensek: Alacsonyabb 
pozícióban lévő nem barát 
kolléga, Azonos pozícióban 
lévő nem barát kolléga, 
Magasabb pozícióban lévő 
nem barát kolléga, Közvetlen 
vezetők
Család és nem munkahelyen 
dolgozó barát
Komponensek: Család, Nem 
munkahelyen dolgozó barát, 
Nem munkahelyen dolgozó 
ismerős, alacsonyabb pozíció-
ban dolgozó barát
Család és nem munkahelyen 
dolgozó barát
Komponensek: Család, Nem 
munkahelyen dolgozó barát, 






KMO: ,875 Magyarázott hányad: 80,01% KMO: ,911 Magyarázott hányad: 89,03%
Forrás: saját szerkesztés
A további elemzés során a megosztási csatornákból ki-
vettük a családot és a nem munkahelyi barát elnevezésű 
faktort, mert az adott vizsgálat esetében nem tekinthetők 
relevánsnak, miután a vizsgálat a vállalaton belüli infor-
mációmegosztásra fókuszált. Azt láttuk, hogy mind a 
valós, mind a hamis információk esetében a válaszadók 
továbbítanak információt, de a nem valós tartalom eseté-
ben előfordul, hogy senkivel sem osztják meg azt. (Felté-
telezve, hogy az érintettek tudatában vannak az informá-
ció, tudás valóságosságának.) A korrelációs elemzések azt 
igazolták, hogy a nem valós információk átadása esetében 
erősebb korrelációval lehet számolni a csatornákat tekint-
ve, mint a valós tartalmak esetében (a korrelációerőssége-
ket a 3. ábra mutatja).
A megosztott tudás vagy információ – attól függően, 
hogy milyen valóságtartalmuk van és kivel osztják meg 
– hatással lehet a szervezeti jellemzőkre és folyamatok-
ra. Ezzel kapcsolatban értékelniük kellett a megkérde-
zetteknek, hogy szerintük milyen szervezeti jellemzőket, 
folyamatokat befolyásol az átadott információ. Szintén 
egy ötfokozatú skálán kellett ezeket a hatásokat értékel-
niük, ahol az 1-es érték az erős negatív hatást, míg az 
5-ös a pozitív benyomást jelentette. A következők ese-
tében kellett eldönteniük, hogy az információátadás mi-
lyen befolyással bír: a szervezeti kultúrára, a csapatmun-
kára, a dolgozói karrierre, a dolgozói javadalmazásra, a 
szervezeti bizalomra, az egyéb tudásmegosztási módsze-
rekre, a szervezeten belüli kommunikációra, a dolgozói 
munkavégzésre, a szervezeti teljesítményre. Az infor-
máció valóságtartalma alapján az adott hatásokat szintén 
Varimax-eljárással faktorokba tömörítettük, amelyeket 
a 7. táblázat foglal össze (a táblázat a faktorokat alkotó 
komponenseket is mutatja a faktorsúlyuk csökkenő sor-
rendjében).
7. táblázat
A személyes információ hatása a szervezetre
Valós információ  
továbbítása
Nem valós információ 
továbbítása




vezeten belüli kommunikáció, 





Dolgozói javadalmazás és kar-
rier
Komponensek: Dolgozók java-





ka, Dolgozók javadalmazása, 
Egyéb tudásmegosztási mód-
szerek









KMO: ,863 Magyarázott hányad: 72,49% KMO: ,898 Magyarázott hányad: 84,812%
Forrás: saját szerkesztés
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A vizsgálatok azt igazolták, hogy abban az esetben, ha 
valós tartalmú információt/tudást adunk át informális 
módon, a nem barát kollégának, vagy közvetlen, illetve 
magasabb vezetőnek, ez hatással lehet a tudásmegosztásra 
és szervezeti kultúrára, a dolgozói javadalmazásra és kar-
rierre, illetve a csapatmunkára. A nem barát kollégával, 
esetleg közvetlen vezetővel megbeszélt nem valós tartalmú 
információk a szervezeti kommunikációt és teljesítményt, 
illetve a csapatmunkát és javadalmazást befolyásolják. Ha 
valaki nem osztja meg az információkat senkivel, akkor 
csak a nem valós tartalmú információk esetében lehetett a 
szervezeti kultúrára gyakorolt hatását kimutatni. Az adott 
kapcsolatok vizsgálatát lineáris regresszióval igazoltuk, 
amelyek összesítését a 8. táblázat foglalja össze (a táblázat 
csak a szignifikáns összefüggéseket tartalmazza).
A fentiekre tekintettel az elméleti modell alapján a kö-
vetkező folyamatokat lehet azonosítani. A mintában sze-
replő munkavállalók megosztanak információt, tudást a 
szervezeteken belül informális módon (azaz pletykálnak), 
igaz, nem túl gyakran. Függetlenül attól, hogy ez valós 
tartalmú, vagy nem, a továbbadás megtörténik. A valós 
információkat vagy tudást gyakrabban adják tovább. Ezt 
a továbbadási hajlandóságot nem befolyásolják az egyéni 
(nem, kor, iskolai végzettség) és vállalati jellemzők (tulaj-
donosi forma, beosztás). 
Az igazságtartalom hatással van arra, hogy az egyének 
kivel osztják meg az információkat. Jellemzően a szerve-
zeten belül a vezetőkkel és nem barát kollégával beszélik 
meg a valós és hamis tartalmú személyes információkat. 
A vállalaton kívül a közvetlen barátokkal és családtagok-
kal, ami azért lehet fontos, mert egyfajta támogatást je-
lenthet a szervezeten kívüli, (gyakran nem pártatlan) sze-
mélyektől saját érintettségük esetén. Ennek a megosztási 
csatornának a szervezeti hatását a jelen vizsgálatban nem 
elemeztük. 
Az, hogy kivel beszéli meg az egyén az információkat, 
befolyással van arra, hogy az információ vagy tudás át-
adása milyen következményekkel járhat a szervezetre. A 
valós tartalmúak befolyásolják a tudásmegosztás további 
módjait, a szervezeti kultúrát, a csapatmunkát, a dolgozói 
karriert. A hamis információk kihatással vannak a kom-
munikációra, a csapatmunkára, a javadalmazásra, a szer-
vezeti teljesítményre. Az is előfordul, hogy valaki nem 
akar hamis tartalmú információt megosztani senkivel, 
(nem akar pletykálni) amely erősíti a vállalati kultúrát. A 
fent leírtakat a 3. ábrán látható modellkapcsolat rendszere 
illusztrálja.
Az eredmények alapján látható, hogy a hipotézis, mi-
szerint a nem valós tartalmú információk (munkahelyi 
pletyka) az alapvető szervezeti folyamatokra hatással van-
nak, negatív módon befolyásolják a csapatmunkát, a java-
dalmazást, a szervezeti kommunikációt és a hatékonysá-
got, beigazolódott. A csapatmunka esetében demoralizálja 
a csapatot és konfliktusokat eredményezhet. A javadalma-
zást tekintve, mint korábbi kutatások is kimutatták (Thi-
abaut & Kelley,1958) az egyéni haszonszerzés céljából, 
akár még a hamis pletykáktól sem riadunk vissza. A szer-
vezeti kommunikációban gyökeret verhet a bizalmatlan-
8. táblázat
A lineáris regresszió eredményei
Paraméterek Modellösszegzés Nem standardizált 
koefficiensek
Független Függő r2 F df1 df2 Szign. β
Információ/tudás informá-
lis megosztása Nem valós tartalom ,254 63,015 1 185 ,000 ,504
Információ/tudás informá-
lis megosztása Valós tartalom ,42 660,680 1 185 ,000 ,673
Nem valós tartalom Nem barát kolléga ,164 36,334 1 185 ,000 ,405
Nem valós tartalom Senki ,055 10,776 1 185 ,001 ,235
Nem valós tartalom Család és barát, de nem kolléga ,214 50,462 1 185 ,001 ,463
Valós tartalom Család és barát, de nem kolléga ,064 12,554 1 185 ,001 252
Valós tartalom Nem barát ,061 11,927 1 185 ,001 ,246
Valós tartalom/nem barát
Tudásmegosztás/
szervezeti kultúra ,031 5,907 1 185 ,016 ,176
Valós tartalom/nem barát Dolgozói javadalmazás és karrier ,122 25,725 1 185 ,000 ,349
Valós tartalom/nem barát Szervezeti kultúra és csapatmunka ,036 6,893 1 185 ,009 ,190
Nem valós tartalom/nem 
barát Csapatmunka és javadalmazás ,065 12,801 1 185 ,000 ,254
Nem valós tartalom/nem 
barát
Szervezeti hatékonyság és kommuni-
káció ,050 9,796 1 185 ,002 ,224
Nem valós tartalom/Senki Szervezeti kultúra ,033 6,312 1 185 ,013 ,182
Forrás: saját szerkesztés, p=0,05
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ság, a titkolózás. Ezek a hatások együttesen csökkenthetik 
a szervezetben dolgozók mind egyéni, mind pedig a csa-
patmunkára épülő hatékonyságát. Vagyis azokban a té-
nyezőkben okoznak kárt, amelyek a munkatársak közötti 
együttműködésre, az egymás iránti lojalitásra épülnek, és 
ezen keresztül a tudásmegosztásra is hatással vannak. En-
nek eredménye kétségtelenül a működési hatékonyságot, a 
szervezeti teljesítményt is befolyásolja. Azaz a hosszú idő 
alatt kiépített pozitív szervezeti tényezőket negatív irány-
ba mozdítják el. Függetlenül attól, hogy az esetek többsé-
gében nem pozitívan érinti a pletykálkodás a szervezeti 
értékeket, mégis minden szinten jelen van a munkahelye-
ken. Sőt, a válaszadók harmada nyilatkozott arról, hogy 
egyszerre párhuzamosan több pletyka is fut a cégükön be-
lül. 12 százaléka a válaszadóknak érezte eddig bármilyen 
pozitív hatását, miközben 34 százalék negatívan érintett a 
pletykálkodásban. Ám ennek ellenére csak 40 százaléka 
ellenzi erkölcsileg a pletykálkodást, ami valamelyest kont-
rasztot vetít a fenti eredményekre. 
3. ábra
Az informális tudásmegosztás (munkahelyi pletyka) 
hatása a szervezeti folyamatokra
Forrás: saját kutatási eredmények
Az eredmények alapján a hipotézist elfogadottnak tekint-
hetjük.
Diszkusszió
Az eredmények szerint igaz, hogy a pletyka kimutatható 
módon hatással van a szervezeti működésre, szervezeti 
jellemzőkre és folyamatokra. A pletyka hatása inkább ne-
gatív, mint pozitív irányt mutat. Ennek ellenére a pletyká-
val, mint jelenséggel, és annak következményeivel a vizs-
gált szervezetek többsége nem foglalkozik.
Elméleti szinten átfedés tapasztalható az informális 
tudásmegosztás, informális kommunikáció és az infor-
mális hálózatok fogalmai között (Taminiau et al., 2007), 
mely azt jelzi, hogy ezen a területen további tisztázandó 
kutatási irányok körvonalazódnak. Bár valamennyi eset-
ben a pletyka munkahelyi működésre gyakorlott hatása 
felmerül, a jelenség létezésének és hatásának deklarálásán 
túl nem jutnak a kutatók. A szerzők által végzett kutatás 
e tekintetben új eredményeket jelent a szakmai érdek-
lődők számára. Werr és Sjernberg (2003) az informális 
tudásmegosztás létjogosultságát támasztják alá kutatása-
ikban, hangsúlyozva a gyakorlati tapasztalatok szerzésé-
nek szükségességét. Ez az igény jelen kutatásban is iga-
zolt. A szakirodalomban az informális tudásmegosztás 
és informális hálózatok működése közötti összefüggések 
bizonyítottságáról lehet olvasni, mely magában hordoz-
za a munkahelyi pletyka létezésének természetességét 
(Awazu, 2004; Bresnen, 2003). További kutatások is az 
informális tudásmegosztás létjogosultságát igazolták és 
ennek a pletyka formájában történő megjelenését a min-
dennapi vállalati gyakorlatban, melyeket jelen kutatás is 
alátámaszt. McEvily és Reagans (2003) kutatásaik ered-
ményeként arról írnak, hogy a munkatársak közötti üzleti 
kapcsolatok, a baráti kapcsolatok szélesebb körben kiszé-
lesítik a tudásmegosztás lehetőségeit, különösen a biza-
lomra épülő szervezeti kultúra feltételei között.  Krogh et 
al. (2000) véleménye szerint a nyitott szervezeti kultúra 
előfeltétele a tudásmegosztásnak, mely megállapítást a 
későbbiekben további számos kutatás igazolta. Korábbi 
kutatásainkban mi is hasonló eredményre jutottunk, amit 
tovább erősít az a tény, hogy a jelenlegi kutatás alapján is 
kiderült, hogy a bizalom és a pletyka között összefüggés 
van. Truran (1998) már évtizedekkel ezelőtt állította, hogy 
a tudás- vagy információtartalom az informális csatornák 
(ad hoc channels) igénybevételével gyökeres átalakuláson 
megy keresztül, aminek egyre inkább teret adnak a telefo-
non és e-maileken keresztül történő kommunikációs lehe-
tőségek. Ezen csatornák a pletyka formáját is magukban 
hordozzák, melyek egyre inkább intézményesített formá-
ban kapnak teret a szervezetekben (Krogh et al., 2000). Ez 
azt jelenti, hogy az e-pletyka létezése ma már természetes 
és vállalati keretek közötti hatása is érzékelhető, de ennek 
jellemzői jelen vizsgálatban nem igazolódtak. 
Werr és Sjernberg (2003) tapasztalataik alapján fo-
galmazták meg azt a tényt, hogy a tudásszerzés egyik 
legfontosabb forrása a kreatív ötletek felszínre kerülése 
informális kapcsolatokon keresztül. Rámutatnak, hogy a 
tapasztalatok megosztása is sokkal gyakrabban az infor-
mális csatornákon keresztül történik, mint pl. spontán be-
szélgetések a hallban vagy ebéd, illetve kávézás közben. 
Ezek mint sztorik kerülnek megosztásra bizonyos konkrét 
esetekről. Ezek a tapasztalatok többségében tacit tudást tar-
talmaznak, amely a kommunikáció során kézzelfoghatóvá 
(explicitté) válik a kollégák számára. Ez is alátámasztja az 
informális tudásmegosztás súlyát, mely az egyébként is ne-
héz tudásmegosztási folyamatot teszi emberközelivé (Werr 
& Sjernberg, 2003). Az így történő információ-, illetve tu-
dásmegosztás óhatatlanul a pletyka lehetőségét hordozza 
magában, amely nem elsősorban a negatív kommunikáció 
lehetőségét, sokkal inkább a gyors tudásszerzés, tudásmeg-
osztást támogatja. Az utóbbi évek kiemelt kutatási irányát 
jelenti a tacit tudásmegosztás lehetőségeinek feltárása és 
gyakorlati jelentőségének igazolása, ami ily módon a mun-
kahelyi pletykát is érinti. Kétségtelen azonban, hogy ma 
még a szervezetek vezetői nem értékelik megfelelő helyen 
ennek a természetes emberi magatartásnak a jelentőségét, 
és sokkal inkább káros szervezeti jellemzőnek ítélik, mint 
kihasználható lehetőségnek.
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A jelen kutatás eredményei alapján az informális tu-
dásátadás e formájában mindenféle tudás, információ, 
magánjellegű ismeretek is átadásra kerülnek, éppen ezért 
több szempontból is érdemes óvatosan kezelni a munkahe-
lyi pletyka kérdését. A vizsgálatok azt is igazolták, hogy 
ezt a tevékenységet nem befolyásolja igazán, hogy ki, mi-
lyen méretű szervezetben dolgozik, illetve, hogy milyen 
tulajdonosi szerkezettel rendelkezik az adott cég. Miután 
a vizsgált minta nem volt reprezentatív, ezért ez utóbbi 
kijelentésünket nem lehet általánosítani. A pletyka a vi-
lág minden pontján része a kultúrának, még akkor is, ha 
ennek megnyilvánulási formája különböző. Tiltani vagy 
büntetni nem érdemes, mert sokszor az ellenkezőjét éri el 
a vezetés ezen megszorító szabályok bevezetésével. A cél 
inkább a pozitív hozadékának feltárása és kihasználása, 
mely akkor válik valóban láthatóvá, ha sikerül számsze-
rűen is kimutatni a pletyka gazdasági következményeit a 
szervezetekre.
Következtetések 
A tanulmány egy, a múlt évben végzett kutatás eredmé-
nyeit mutatta be, amely az informális tudás- és információ- 
átadásról szólt. A kutatásban megfogalmazott hipotézist 
a fenti eredmények alapján a vizsgált mintára elfogadtuk.
A vizsgálat során kiderült, hogy a transzferálás során 
nemcsak az a fontos az átadó személy számára, hogy mi-
lyen jellegű információt közöl, hanem az is, hogy milyen 
valóságtartalommal bír az átadni szándékozott tudnivaló. 
A megosztási hajlandóságot nagyban befolyásolja, hogy 
az információnak milyen a valóságtartalma. Az informá-
ciók megosztását különösen negatívan befolyásolja, ha a 
közölnivaló igazságtartalma megkérdőjelezhető. Habár a 
kutatásban résztvevőknél a formális információ megosz-
tás népszerűbb, mint az informális, ám pletykálni gyak-
ran szoktak a munkahelyükön. Még akkor is, ha tudják, 
hogy nem feltétlenül pozitív hatása van az informális tu-
dás- vagy információmegosztás e formájának a szervezeti 
működés jellemzőire. 
Az eredmények azt támasztották alá, hogy a szervezet 
szoft elemeiben tud igazán kárt okozni a pletyka, azok-
ban a tényezőkben, amelyek kiépítése és korrigálása sok 
időbe telik, és amelyek lerombolása veszteséget okoz a 
cégeknek. Az emberek annak ellenére pletykálnak, hogy 
tudják, nem feltétlenül pozitív hozadéka van ennek a tevé-
kenységnek sem a szervezetre, sem saját magukra nézve. 
Károsnak vélt mivolta ellenére a kutatásban résztvevők 
többsége erkölcsileg nem ítéli el a pletykát, és talán ennek 
is köszönhető, hogy a részvevő szervezetek 60 százaléká-
ban nem foglalkoznak a pletykálkodás következményeivel 
vezetői szinten sem. 
A kutatás korlátai
A kutatás egyik korlátja finanszírozási probléma, ami mi-
att korlátozott mértékben sikerült válaszadókat gyűjteni. 
A mintaszámon túl olyan eseteket nem tudtunk kérdőí-
ves formában lekérdezni, amelyek arról tanúskodnának, 
hogy mi történik akkor, ha vélelmezett, de nem tudott az 
információ valóságtartalma, akár az átadó, vagy az át-
vevő részéről. Ezeknek a speciális szituációknak a feltá-
rása kvalitatív eszközöket igényel. Korlátként tekinthető 
minden olyan tényező, ami a kérdőíves felmérések sajátja, 
nevezetesen a megkérdőjelezhető őszinteség, a beazono-
síthatósággal kapcsolatos félelmek, az esetleges félreértel-
mezett kérdések. A kutatók minden törekvése ellenére is 
fennállhatnak ezek az esetlegesen eredményt befolyásoló 
tényezők. A kutatás további lépései során igyekszünk a 
mintaszám növelésével a kutatás korlátait csökkenteni.
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